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  ملخص:
تحديد مدى من خالل  على تقييم أداء العاملين في املنشأة الرياضية وتأثيرهاتحديد االحتياجات التدريبية  ىهذه الدراسة إل تهدف
التعرف على املعايير املعتمدة في تحديد االحتياجات و  دام الطرق العلمية في تحديد االحتياجات التدريبية للعاملين في املنشأة الرياضيةاستخ
ى محدودية نظام تقيم األداء داخل املنشأة من خالل اعتماده علهي اكتشاف مدى  كانت من بين اهم نتائج هذه الدراسة لذلك التدريبية
األداء و  اعتماد إدارة املنشأة على معيار واحد لتقييموكذلك  تدخل العوامل الشخصية في عملية تقييم األداءو  حو تقارير رؤساء املصال مالحظات
الن  عدم استعمال الطرق العلمية في تحديد االحتياجات التدريبيةو  ودية ال يساعد في تحديد االحتياجات التدريبية للعامليناملتمثل في نقطة املرد
 . اغلب الدورات التدريبية املقدمة من طرف إدارة املنشاة هدفها هو الترقية
 األداء تقييم معايير , املنشأة الرياضية, تقييم أداء العاملين, تحديد االحتياجات التدريبية كلمات مفتاحية:
ABSTRACT :  
This study aims to determine the training needs and their impact on evaluating the performance of 
workers in the sports facilities by determining the extent to which scientific methods are used in 
determining the training needs of workers in the sports facility and to identify the standards adopted in 
determining training needs. Therefore, among the most important results of this study was the discovery 
of the extent The limitations of the performance appraisal system within the facility through its reliance 
on the observations and reports of the serum heads and the interference of personal factors in the 
performance evaluation process, as well as the establishment’s management’s reliance on a single 
standard for evaluating performance, which is the effectiveness point. The training courses provided by 
the management of the facility are aimed at promotion. 
Keywords: Identification of training needs, Employee performance evaluation, Sports facility, 
Performance evaluation criteria 
 
  




تحرص كافة املنظمات واملؤسسات على القيام بأعمالها ونشاطاتها املختلفة بمستوى عال من الكفاءة و الفعالية، 
ويمثل العامل الذي يخضع لتقييم األداء أحد أهم املتغيرات األساسية و املؤثرة على هذه الكفاءة والفعالية، حيث ترتبط 
و قدرته على العمل ورغبته فيه باعتباره العنصر املؤثر و الفعال في املنظمة حيث  فاعلية أي منظمة بكفاءة العنصر البشري 
أن عملية تقييم األداء تعتبر أحد أهم وظائف اإلدارة و تعتبر مقياس ليس فقط ألداء األفراد فحسب بل لسياسات إدارة 
مدى نجاح سياسات التعيين والتوظيف  وتنمية املنشأة بشكل عام، فمن خالل نتائج تقييم األداء نستطيع أن نحكم على
كما يمكننا استخدام نتائجها في تحديد االحتياجات التدريبية للعاملين في املنشأة كما أننا نستطيع اتخاذ هذه النتائج 
كأساس يستند عليه في صرف املكافآت املادية واملعنوية وإجراء التعديالت في صفوف العاملين طبقا الحتياجات املنشأة 
ضافة الستخدام هذه النتائج عند إجراء الترقيات كما تعطينا عملية التقييم معلومات تساعد اإلدارة في تحديد مدى باإل 
 . صالحية املوظف لوظيفته الحالية ومدى إمكانية نجاحه في أي وظيفة أخرى 
ديد و تقدير و تقييم و تسجيل إن تقييم األداء هي عملية تقوم بها إدارة املوارد البشرية أو املديرين في املؤسسة لتح
أداء و سلوك العاملين الحقيقي في الوظيفة و تأخذ هذه العملية طابعا رسميا يقيم به سلوك العاملين املرتبط بالوظيفة 
درة عبد الباري ) ملحاولة الوقوف على أسباب أدائهم الحالي ،و ملعالجة نواحي النقص و الضعف فيه و تحسينه مستقبال 
 (. 72،ص  2008ر ، ،الصباغ زهي
وفي ضوء ذلك يعتبر تقييم األداء الوصف املنظم لنواحي القوة والضعف املرتبطة بالوظيفة سواء في صورة فردية أو 
جماعية بما يخدم غرضين أساسيين في املنظمات ،تطوير أداء العاملين بالوظيفة باإلضافة إلى إمداد املدرين باملعلومات 
،ومن ثم نجد أن عملية تقييم األداء تشير إلى تلك الوظيفة املستمرة واألساسية من وظائف إدارة الالزمة التخاذ القرارات 
املوارد البشرية التي تسعى إلى معرفة نقاط القوة و الضعف لألداء الجماعي أو الفردي خالل فترة معينة من الحكم على 
وعي التخاذ القرارات بالكثير من سياسات املوارد البشرية في األداء لبيان مدى التقدم في العمل ، بهدف توفير األساس املوض
   . (176، ص  2007المغربي عبد الحميد، ) املنظمة
إذن يمكن القول أن قياس األداء يعني الحصول على حقائق أو بيانات محدودة ،من شأنها أن تساعد على تحليل 
محدودة  وتقدير مدى كفاءته الفنية و العلمية للقيام بالواجبات  وفهم وتقييم أداء العامل لعمله ومسلكه فيه في فترة زمنية
املتعلقة بعمله الحالي و في املستقبل و هذا يتطلب تحليل و فهم و تقييم القدرات اإلنسانية في إشغال وظائف في املستقبل 
ل الطاقات البشرية بالشكل ذات مستوى أعلى من مستوى وظائفهم الحالية ،وذلك لفتح مجاالت التقدم الوظيفي ،و استغال
  . (87، ص2005شاويش مصطفى ، )الذي يحقق أهداف املؤسسة من خالل تحقيق رغبات اإلنسان العامل
كما أن عملية تقييم األداء تساعد في تحديد مدى فاعلية املشرفين و املديرين في تنمية و تطوير أعضاء الفريق ،و 
 قيتهم إلى وظائف أعلى كما يساعد على نقل الفرد إلى الوظيفة التي تناسبه،تكشف عن قدرات العاملين و بالتالي يتم تر 
وأيضا من نتائج تقييم األداء الكشف عن الحاجات التدريبية ،و بالتالي تحديد أنواع برامج التدريب و التطوير الالزم و كذلك 
عباس سهيلة ) لحصول عليها من عملية تقييم األداءاقتراح املكافآت املالية املناسبة للعاملين من خالل املعلومات التي يتم ا
    .(87ص ،2006محمد، 
 للدور األساس ي الذي يلعبه التدريب في التنمية اإلدارية وذلك من خالل النمو املنهي املستمر لشاغلي الوظائف 
ً
ونظرا
دائهم ورفع مستوى كفاءتهم اإلدارية، وذلك بحصولهم على مزيد من الخبرات الثقافية واملهنية بغرض زيادة معدالت أ
 تحديد االحتياجات التدريبية وتأثيرها على تقييم أداء العاملين في املنشآت الرياضية
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على كل جديد في مجاالت العمل ورفع مستوى األداء وزيادة طاقات العاملين اإلنتاجية عن طريق  واطالعهماإلنتاجية 
التدريب املتواصل، لهذا أصبح ينظر إلى التدريب على أنه وسيلة لالستثمار الذي تلجأ إليه املنظمات اإلدارية لتحقيق أهدافها 
 البد منه لبناء الخبرات واملهارات املتجددة، ولذلك حرصت الكثير من املنظمات العامة والخاصة إلى باعتباره 
ً
عنصرا حيويا
إنشاء إدارات متخصصة تتولى مهمة تهيئة عمالها  بهدف رفع كفاءة األداء  في هذه املنظمات وإعداد عمال مدربين في شتى 
   .(91،ص  2005 محمد، صالح م،)النويج التخصصات التي تحتاج إليها املنظمة
االحتياجات التدريبية التي يتم كل أساس ي على مدى فاعلية تحديد ويعتمد نجاح التدريب وفعاليته في رفع األداء بش
في ضوئها تعيين أنواع التدريب املالئمة لتلبية تلك   االحتياجات وتصميم البرامج التدريبية، واختيار األساليب التدريبية التي 
بع تلك االحتياجات ،ويرى املتخصصون في التدريب أن تحديد االحتياجات التدريبية بطريقة علمية ركيزة من ركائز نجاح تش
العملية التدريبية وعنصر أساس في تحقيق كفاءة املنظمات وحسن أداء العاملين ولكونها املحور الذي يدور حوله النشاط 
امج التدريبية وحيث يشهد العالم تحوالت وتطورات هائلة في مجال املعرفة والثورة التدريبي واألساس الذي تبنى في ضوئه البر 
املعلوماتية والتكنولوجية والتي دعت الحاجة معها إلى أهمية الحاجة إلى تحسين كفايات األفراد وتأهيلهم وتدريبهم حيث إن 
 مهارات ومعارف األفراد تعجز عن تأدية الواجب إن لم يتم تطويرها وتحسي
ً
نها، وألن التدريب يزيد من كفاءة األفراد، وانطالقا
   .(116،ص  2010 أحمد، حسن )الطعاني، من أن التدريب البد وأن يبنى على تحديد واضح لالحتياجات التدريبية
 وتمثل عملية تحديد االحتياجات التدريبية املرحلة األولى لنظام التدريب حيث يبدأ هذا النظام بتخطيط االحتياجات
التدريبية للمنظمة من خالل تحليل شامل ومتكامل للمنظمة بهدف اكتشاف املناطق املحتملة للمشكالت، والتي قد تعطي 
اإلدارة مؤشرا للحاجة إلى التدريب وخاصة إذا ارتبطت هذه املشكالت بنقص املهارة أو معرفة طبيعة العمل، كما تتضمن 
من األداء، ويشمل أيضا تحليل األفراد بهدف تحديد األفراد الذين يحتاجون تحليل الوظائف بهدف تحديد املستوى املطلوب 
 إلى التدريب، وكذلك تحديد املهارات واملعرفة والقدرات واالتجاهات التي ينبغي اكتسابها أو تطويرها ومن ثم يتم إعداد
 .(301،ص300ص لقادر، عبدا مدني عالقي، ).البرامج التي تلبي احتياجاتهم الفعلية
، املنشأة الرياضية في للعاملين التدريبية االحتياجات تحديد في العلمية الطرق  استخدام مدى تحديدالدراسة إلى تهدف و 
 من تحد التي املعوقات و  املنشاة الرياضيةفي  للعاملين التدريبية االحتياجات تحديد في املعتمدة املعايير على التعرفوكذا 
 العاملين تنمية برامج جودة في التدريبية االحتياجات تحديد إسهام مدى تحديدافة إلى ، إض التدريبية االحتياجات تحديد
 الحديثة املنظمات في العاملين تنمية برامج جودة رفع في التدريب أهمية من الدراسة هذه أهمية، وتكمن باملنشاة الرياضية 
 تطوير من به يقوم ملا والتنمية التطوير في كبرى  ميةأه التدريب يشكل حيث خاص بشكل و قطاع املنشآت الرياضية  عام بشكل
 أساليب وتحسن االتجاهات على تؤثر جديدة ومعرفة مستحدثة وأفكار عديدة بمهارات العاملين وتزويد القدرات وبناء األداء
 الوظيفة واجبات ءأدا من الفرد تمكين في التدريب يساهم كما املنشآت، داخل النشاط حيوية على محافظته إلى إضافة األداء
  أكثر مسؤوليات ذات وظائف لتولي األفراد تأهيل الى إضافة بفعالية يشغلها التي
ً
 بشكل يتوقف التدريب نجاح أن وحيث شموال
 .التدريبية لالحتياجات التدريبية البرامج مدى مالئمة على أساس ي
التدريبية فقد أجرى  االحتياجاتالل تحديد سات التي تناولت تقييم أداء العاملين من خاوقد أجريت العديد من الدر 
وكانت من أهم النتائج وجود عالقة  2014تامر العابد دراسة بعنوان  دور تقييم أداء العاملين في تحديد احتياجات التدريب 
 التدريبية. االحتياجاتمعنوية دالة إحصائيا بين تقييم األداء وتحديد 




 بعد يوم وتتزايد كذلك القناعة لدى القادة على أن التدريب هو أكثر العناصر يكتسب التدريب أهمية متزايد
ً
ة يوما
فعالية للتأثير في املوظف وأحداث تغيير في أدائه نحو األفضل، بحيث يمكن االستفادة منه ورفع مستوى إنتاجيته مما يمثل 
م من اتفاق القائمين على التدريب بأن التدريب في مجموعة العام رفع اإلنتاجية على مستوى املؤسسة أو الدولة، وبالرغ
والتطوير يتضمنان كل خبرات التعليم التي تزود بها العاملين من أجل إحداث تغيير في السلوك يؤدي إلى تحقيق أهداف 




ا ببرامج املؤسسة وينال التدريب اهتماما
التدريب وتطورها، وأن ما ينفق من أموال على هذه البرامج، يفوق بدرجة كبيرة ما ينفق على مثل هذه البرامج في أية دولة 




 أخرى، كما يعتبر التدريب في الواليات املتحدة إجباريا
 مدربين من خالل تعريف اإلدارة العامة للتدريب ويمكن توضيح أهمية تحديد االحتياجات التدريبية لل
بأنه ذلك النشاط اإلنساني املخطط له بهدف إحداث تغيرات في املتدربين من ناحية املعلومات واملهارات والخبرات 
جح واالتجاهات ومعدالت األداء وطرق العمل والسلوك ، و أنُه أصبح ُينظر ملوضوع تحديد االحتياجات كأساس للتدريب النا
الفعال وتحقيق األهداف األساسية للعملية التدريبية في مراكز التدريب، وأنُه من خاللها تتحدد أهم مالمح التدريب بدًءا 
بقدرة املدربين على تحديد من يحتاج للتدريب ومروًرا نوع التدريب املطلوب تقديمه للمتدربين وانتهاًء بالنتائج املتوقعة من 
لالحتياجات التدريبية بشكل دقيق وواضح، من سلبيات عديدة قد  ب على تنفيذ التدريب دون تحديداملتدربين ، وان ما يترت
 يكون من نتائجها إضاعة الوقت والجهد واملال.
وعلى النقيض من ذلك فإن القيام بتأهيل املدربين وفق املعطيات الصحيحة والتي على رأسها تحديد االحتياجات 
إلى إحداث األثر اإليجابي املنشود من التدريب ، خاصة في ظل التحوالت الحديثة التي شهدتها  التدريبية الفعلية لهم يقود
ومعرفية، كالتوجه نحو الجودة الشاملة بمراكز  إدارية والساحة الرياضية كتحديات العوملة وما أفرزته من اتجاهات تقنية 
املعرفة، واإلدارة االستراتيجية باإلضافة إلى التوجه نحو التدريب  التدريب والتدريب اإللكتروني، والتدريب أثناء الخدمة، إدارة
الذاتي والتدريب إلحداث التنمية املهنية املستدامة، وتفعيل البحث العلمي في هذا املجال، وغيرها من التوجهات الحديثة 
 .هم للقيام بالتدريب التي أصبحت جًزءا من العملية التدريبية التي ال بد من تحديد احتياجات املدربين أنفس
تقييم أداء العاملين في املنشآت الرياضية ا تحديد فعالية لذلك نجد أنفسنا نواجه حتمية إجراء دراسة تنطلق من محاولتن
رفع أداء العمال، ومن هنا نطرح  وفعاليته فيوتأثيرها في تحديد االحتياجات التدريبية حتى يتسنى لنا تحديد نوع التدريب 
  :لتاليةااإلشكالية 
 الرياضية؟هل يؤثر تحديد االحتياجات التدريبية في تقييم أداء العاملين داخل املنشاة 
   :تساؤالت الدراسة -
 :اآلتية وينبثق من التساؤل الرئيس ي التساؤالت     
 ؟العاملين داخل املنشاة الرياضية ما مدى تأثير تحديد االحتياجات التدريبية في تقييم أداء  -
ملتغيرات الشخصية و  الحتياجات التدريبية تعزى ق معنوية في درجات متوسطات معايير تحديد اهل توجد فرو  -
 املهنية ؟
تعزى للمتغيرات  هل توجد فروق معنوية لدرجات متوسطات تقييم أداء العاملين داخل املنشأة الرياضية -
 واملهنية؟الشخصية 
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 دريبية و معايير تقييم األداء ؟هل توجد عالقة معنوية بين مؤشرات تحديد االحتياجات الت -
 فرضيات الدراسة: .3
  للدراسة:الفرضية العامة 
  يؤثر تحديد االحتياجات التدريبية في تقييم أداء العاملين داخل املنشاة الرياضية
   الجزئية:الفرضيات 
 وى عاليمعايير تحديد االحتياجات التدريبية في تقييم أداء العاملين داخل املنشاة الرياضية ذات مست.    
  واملهنيةملتغيرات الشخصية االحتياجات التدريبية تعزى توجد فروق معنوية في درجات متوسطات معايير تحديد. 
 للمتغيرات الشخصيةداخل املنشأة الرياضية تعزى  توجد فروق معنوية لدرجات متوسطات تقييم أداء العاملين 
 .واملهنية
  األداء.  ومعايير تقييمحتياجات التدريبية توجد عالقة معنوية بين مؤشرات تحديد اال 
 :الدراسة أهداف .4
 اآلتية: األهداف تحقيق إلى الدراسة هذه تسعى
 التعرف، وكذا املنشأة الرياضية في للعاملين التدريبية االحتياجات تحديد في العلمية الطرق  استخدام مدى تحديد 
 تحديد من تحد واملعوقات التي املنشاة الرياضيةفي  للعاملين التدريبية االحتياجات تحديد في املعتمدة املعايير على
 العاملين تنمية برامج جودة في التدريبية االحتياجات تحديد إسهام مدى تحديدإضافة إلى  التدريبية، االحتياجات
 .باملنشاة الرياضية
 الرياضية.اة املنش في للعاملين التدريبية االحتياجات تحديد من تحد التي املعوقات على التعرف 
 معرفة أثر املتغيرات الشخصية واملهنية املدرجة في الدراسة على أساليب تقييم أداء العاملين داخل املنشأة. 
  معرفة أثر املتغيرات الشخصية واملهنية املدرجة في الدراسة على معايير تحديد االحتياجات التدريبية للعاملين داخل
 .املنشأة
 :ومصطلحات الدراسةمفاهيم  .5
 الفرد بها يشبع أو التي يحقق الكيفية يعكس وهو الفرد، لوظيفة املكونة املهام وإتمام تحقيق درجة "إلى األداء يشير :األداء -
لبات
ّ
 (209ص 2003حسن راوية) الوظيفة متط
 طرفه من دماملق العمل وجودة كمية حيث من بعمله قيامه عند العامل الفرد يحققه الذي املستوى " بأنه :األداء يعرف كما
 (123 ص ،2004وسيلة حمداوي )
 هو وما يكون، أن يجب ما بين املوجود الفرق  على حكم ووضع يكون، أن يجب بما كائن، هو ما بين املقارنة عملية هو :التقييم -
 .  ( .PETIT, BELANGER , BEN ABOU, FOUCHER, BERGERON ,1993, P 705-706) كان ميدان أي في كائن
 وتحقيقهم إليهم املسندة بالوظائف العاملين قيام مدى قياس العاملين أداء بتقييم يقصد" :العاملين أداء تقييم تعريف -
 ،2001ثابت،  زهير ) "األجور  الترقية وزيادة فرص من االستفادة على وقدرتهم العمل في تقدمهم ومدى منهم، املطلوبة لألهداف
 (87ص 
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 ذات وظائف بأعباء النهوض على املستقبلية وقدراته لعمله الحالي بأدائه يتّعلق يماف للفرد املنظم التقييم هو األداء تقييم"
 .(55ص ،  1999،  محمد عبد املحسن )توفيق "أعلى مستوى 
 ما. عمل ملزاولة صالحا تجعله التي واالتجاهات والخبرات باملهارات الفرد لتزويد املستمر النشاط هو لتدريبا :تعريف التدريب -
  (52،ص  2001عليوة ، السيد )
 لتعديل أو األفراد وخبرات ومعارف مستوى مهارات لرفع إما ،املوجهةو  املصممة النشاطات من مجموعة بأنه التدريب يعرف
 .(236ص  ،2002 بلوط،حسن )إبراهيم  سلوكياتهم أو  وتصرفاتهم ميولهم في إيجابي
 معلومات في إحداثها املطلوب والتطويرات التغيرات مجموعة هي تدريبيةال الحتياجاتا :التدريبية االحتياجات تعريف -
 على وللتغلب معين، هدف لتحقيق العمل تطلبها وظاهرة ألزمة احتياجات على بناء كفاءتهم لرفع وسلوكهم ومهاراتهم العاملين
 ,محمد جمال ) .والخدمات اإلنتاج مجاالت في العامة السياسة تنفيذ تعرقل وبالتالي املنظمة في العمل سير تعترض التي املشاكل
 .(149ص  ،1973
 تطوير بقصد األفراد واتجاهات واملهارات املعارف في إحداثها املطلوب التغيرات جملة بأنها التدريبية االحتياجات تعرف كما
 (23، ص  2001السيد عليوة، ) .واإلنتاج األداء تعترض التي املشكالت على والسيطرة أدائهم
 ،االستراتيجية خططها في املحددة املستقبلية واتجاهاتها باملنظمة األداء تقييم خالل من التدريبية على االحتياجات التعرف يتم
 واملناخ الكفاءة مؤشرات وتحليل البشرية املوارد أداء تقييم ومن ومقوماته، التنظيم وأسس التنظيمية، لألهداف تحليل ومن
 (53، ص 2001,عقلة محمد املبيضين، وأسامة محمد جرادات )  .واألفراد والعمل التنظيمي
 الجانب التطبيقي: .6
 مجاالت الدراسة: .أ
 .بديوان املركب الوالئي املتعدد الرياضات لوالية االغواط العاملين على الدراسة تطبيق اقتصر :املجال البشري  -
 .30/04/2016الى  01/01/2016من  الدراسة تطبيق تم الزمني:املجال  -
 ديوان املركب الوالئي املتعدد الرياضات لوالية االغواط. :املكانية الحدود -
 :املتبع املنهج .ب
بين هذه  االرتباطالدراسات التي تهتم بالكشف عن العالقات بين متغيرين أو أكثر ملعرفة مدى  هي االرتباطي:ملنهج الوصفي ا
  االرتباط.بسيط أو متعدد وإشارة معامل  االرتباطكميا، كما تهتم بتحديد نوع  هاعناملتغيرات والتعبير 
 : أدوات جمع البيانات .ت
 :في بحثنا أداتان استخدمناد ق
 حتياجات التدريبية.معايير تحديد اال  ستمارة تقيسا :األداة األولى -
 الرياضية. املنشأة داخل العاملين ءاأد تقييم تقيس استمارة :األداة الثانية -
الدراسات السابقة وبعض املراجع التي لها عالقة مباشرة بمتغيرات  على بعض طالعاال  بناء أداة جمع البيانات من خالل تم
ء العاملين و معايير تحديد ادأتقييم  تقيس التي العبارات من ممكن قدر أكبر ووضع باستخراج ، ثم قام الباحثبحثنا
حتياجات ستمارة تقيس معايير تحديد اال ا ارة أولية في ضوء فرضيات الدراسةستماحيث تم بناء ، حتياجات التدريبيةاال 
العاملين داخل املنشأة الرياضية مكونة من  أداءستمارة تقيس تقييم اعبارة 34 على التدريبية مكونة من أربعة محاور تحوي 
 السيكومترية.  . ثم تم إخضاعها لدراسة الخصائص عبارة 27
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 :ئيةاإلحصااملعالجة  -
 ANOVA ( ANalysisتحليل التباين  ،املتعددالخطي  االنحدار و اإلنحدار الخطي البسيط ، r رسون الخطي بي االرتباطمعامل 
Of VAriance) ، البرنامج اإلحصائي  استخدمناكماSPSS (Statistical Package for the Social Sciences)  لحساب العالقات و
 .لدراسةالقوانين اإلحصائية املستخدمة في ا
تحديد املستقل العاملين ومؤشرات املتغير  تقييم بين املتغير التابع معايير معامالت االنحدار ( 01الجدول رقم )
 التدريبية. االحتياجات
 التعليق على النتائج و الحكم على صالحية نموذج اإلنحدار الذي تم حسابه
 النظرية:الشروط  -
 اإلنحدار: وإشارات معامالتأو منطقية قيمة  اتفاق .أ
يوضااح العالقااة املعنويااة بااين متغياارات البحااث  الدراسااة الااذينمااوذج اإلنحاادار الخطااي املتعاادد املتحصاال عليااه فااي  وبااالرجوع إلااى
  :بعد عملية التكميم نجد
𝑌 = 1,68𝑋1 + 0,36𝑋2 + 0,69𝑋3 − 0,39𝑋4 + 20,30 
اإلنحدار املفسر لعالقة األثر املعنوية  ونتائج نموذجعارض بين الشروط النظرية للظاهرة محل الدراسة نالحظ أنه ال يوجد ت
 تحديد اإلحتياجات التدريبية.املستقل بين املتغير التابع معايير تقييم أداء العاملين ومؤشرات املتغير بين 
 للنموذج:القدرة التفسيرية  .ب
( الااذي 01املوجاودة فاي الجادول رقام)لنماوذج اإلنحادار مان خاالل  معامال التحدياد املعادل ،تم الحكام علاى القادرة التفسايرية يا
مدى إستخدام التدريبية ) االحتياجاتتحديد املساتقل املتغير  و  تقييم أداء العاملينيبين العالقة املعنوية بين املتغير التابع 


















 مقطع خط االنحدار 
𝐵0  
20,03 18,21 __ 1,100 0,277 
,0 46 0,22 0,14 
مدى استخدام الطرق 
العلمية في تحديد 
 اإلحتياجات
1,68 0,85 0,30 1,98 0,05 
مدى استخدام معايير 
 تحديد اإلحتياجات
0,36 0,56 0,11 0,64 0,52 
هام تحديد اإلحتياجات اس
 تنمية العاملين
0,69 0,68 0,16 1,02 0,32 
معوقات تحديد 
 اإلحتياجات
-                   
0,39 
0,56 
-                   
0,09 
-       0,69 0,49 
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معامااال التحدياااد املعااادل حياااث أن قيماااة  ،(التدريبيـــة االحتياجـــاتفـــي تنميـــة بـــرامن العـــاملين ،معوقـــات تحديـــد  االحتياجـــات
ملساتقل اأثار مؤشارات املتغيار مان  %22يعني أن متغيرات الدراسة املختارة للنموذج قد فسرت  ماا قيمتاه هذا ، (0,22)املقدرة 
املعتمدة في  عايير املمدى إستخدام ، االحتياجاتمدى إستخدام الطرق العلمية في  تحديد التدريبية ) االحتياجاتتحديد 
تحديـــــــد اإلحتياجـــــــات فـــــــي تنميـــــــة بـــــــرامن العـــــــاملين ،معوقـــــــات تحديـــــــد اإلحتياجـــــــات ، مـــــــدى اســـــــ ام تحديـــــــد االحتياجـــــــات
تقيــــيم أداء مااان التغيااارات التاااي تحااادث فاااي املتغيااار التاااابع % 22،بمعناااى أن ينتقيـــيم أداء العـــاملعلاااى املتغيااار التاااابع (التدريبيـــة
مـــدى إســـتخدام تحديـــد االحتياجـــات التدريبيـــة )املساااتقل لااادى ماااوظفي املنشاااأة الرياضاااية  تعااازى ملؤشااارات املتغيااار العـــاملين 
تحديـــد ، مـــدى اســـ ام اتعـــايير املعتمـــدة فـــي تحديـــد االحتياجـــاملمـــدى اســـتخدام ، الطـــرق العلميـــة فـــي  تحديـــد االحتياجـــات
وهاذه النتاائج تعاود إلاى عوامال أخارى  %78، و(االحتياجات في تنمية برامن العاملين ،معوقات تحديد اإلحتياجات التدريبية
نتاااائج نماااوذج اإلنحااادار، أماااا الداللاااة اإلحصاااائية لهاااذا  تفساااير تعكاااس صاااالحية املتغيااارات املختاااارة لدراساااة ومااادى قااادرتهما علاااى 
 وهو دال إحصائيا و يتماش ى مع فرضية الدراسة . 023,0مستوى الداللة املقدر  النموذج قد بررها
املستقل بين املتغير التابع معايير تقييم العاملين ومؤشرات املتغير  ومعامالت اإلرتباطتحليل التباين ( 02الجدول رقم)
 تحديد اإلحتياجات التدريبية.

















 0.023 4 3,148 348,67 394,71 1 اإلنحدار
,0  -- 45 -- 110,75 983,77 4 الخطأ 0,14 0,22 46
 -- 49 -- -- 378,48 6 الكلي
و  SSTالكليااة للمتغياار التااابع  االنحرافاااتهااو تحلياال مجمااوع مربعااات  ANOVAالغاارض ماان حساااب جاادول تحلياال التباااين  إن
 . SSEمجموع مربعات الخطأ و   SSR  لالنحدار العائدة  االنحرافاتمجموع املربعات 





SSR اتاإلنحراف العائدة لإلنحدار مجموع مربعات 
 SST مجموع مربعات اإلنحرافات الكلية  للمتغيرالتابع
= 𝑅2 
  االرتباطإن الجذر التربيعي لقيمة معامل التحديد يساوي معامل 
√𝑅2 = r  0,69بتعويض القيم نجد = √0,48 = r ملتحصل عليها في الجدول و هذه النتائج تتماش ى مع النتائج ا
الكلية في قيم املتغير التابع تفسرها العالقة الخطية نموذج  االنحرافاتمن تباينات  %69لنتائج أنه و تبين هذه ا (23رقم )
 (02وهذه النتيجة تبرر قيمة معامل التحديد املعدل املتحصل عليها في الجدول رقم )اإلنحدار مع مؤشرات املتغير املستقل 
 الشروط الرياضية  -
و قيمااااة 99,16املحســــوسة تســــاوي  Fقيمــــة ANOVAالتباااااين ( تحلياااال 23جاااادول )يتضااااح ماااان  :املعنويــــة الكليــــة للنمــــوذج .أ
هذا يعني أن هناك واحد على االقل من معامالت  0,05وهي أقل من مستوى املعنوية  0.00تساوي  P.VALUEاإلحتمالية 
 معنوية. وله قيمةالصفر اإلنحدار يختلف عن 
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 .املتحصل عليها وتبرر النتائجما أنها تتماش ى مع فرضيات الدراسة ك
في الخطوة السابقة توصلنا الى أن هناك واحد على االقل من معامالت اإلنحدار يختلف عن  للنموذج:املعنوية الجزئية  .ب
املعنوياااة الجزئيااااة للنماااوذج عاااان طريااااق  اختبااااار مااان هااااذه املعاااامالت التااااي تكاااون معنويااااة نقااااوم باااإجراء  ولتحديااااد أيالصااافر 
 T.testاالختبارات 
 ( 02ل النتائج املوجودة في الجدول )ن خالم
( ومناه نساتنتج أن املقادار الثابات فاي نماوذج اإلنحادار غيار 0,27)( عنـد القيمـة اإلحتماليـة  𝑩𝟎 (=20,03 الجـزء الثابـت مـن -
 معنوي .
 عنـــــــد القيمـــــــة( 1,68لدرجـــــــة مـــــــدى إســـــــتخدام الطـــــــرق العلميـــــــة فـــــــي  تحديـــــــد اإلحتياجـــــــات ) 𝑩𝟏ميـــــــل خـــــــط االنحـــــــدار  -
فاااي نماااوذج  االحتياجـــاتمـــدى إســـتخدام الطـــرق العلميـــة فـــي  تحديـــد (ومناااه نساااتنتج أن املقااادار ميااال درجاااة 0,05)اإلحتماليـــة
 اإلنحدار معنوي .
( و منااه 0,52)عنــد القيمــة اإلحتماليــة( 0,36لدرجــة مــدى إســتخدام معــايير تحديــد اإلحتياجـات ) 𝑩𝟐ميـل خــط اإلنحــدار  -
 في نموذج اإلنحدار غير معنوي . االحتياجاتتخدام معايير تحديد درجة مدى إسنستنتج أن ميل 
عنــــــد القيمــــــة ( 0,69لدرجــــــة مــــــدى اســــــ ام تحديــــــد اإلحتياجــــــات فــــــي تنميــــــة بــــــرامن العــــــاملين ) 𝑩𝟑ميــــــل خــــــط اإلنحــــــدار  -
 ي .في نموذج اإلنحدار غير معنو تحديد اإلحتياجات تنمية العاملين ( و منه نستنتج أن ميل 0,32)اإلحتمالية
( ومنه نستنتج أن ميل 0,49)عند القيمة اإلحتمالية( -0.39لدرجة معوقات تحديد اإلحتياجات ) 𝑩𝟒ميل خط اإلنحدار  -
 في نموذج اإلنحدار غير معنوي  االحتياجاتمعوقات تحديد 
 تحديد االحتياجات التدريبية.املستقل ير بين املتغير التابع معايير تقييم العاملين واملتغ معامالت اإلنحدار ( 03الجدول رقم )



















 0,44 0,78 -- 17,81 13,95 مقطع خط اإلنحدار 




0,56 0,21 0,37 2,73 0,01 
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 النظرية:الشروط  -
 إشارات معامالت اإلنحدار:إتفاق أو منطقية قيمة و  .أ
يوضااح العالقااة املعنويااة بااين متغياارات البحااث  الدراسااة الااذيبااالرجوع إلااى نمااوذج اإلنحاادار الخطااي املتعاادد املتحصاال عليااه فااي و 
 بعد عملية التكميم نجد 
Y = 0,56 X1 + 13,95 
Y = + اإلحتياجات تدريبية0,56 13.95 
 من خالل هذا النموذج نستنتج ما يلي: 
 (13,95له قيمة موجبة ال يساوي الصفر) B0الجزء الثابت من  -
 (0,56اوح بين )له قيمة موجبة تتر  𝑩𝟏ميل خط اإلنحدار  -
اإلنحادار املفسار لعالقاة األثار املعنوياة  ونتاائج نماوذجنالحظ أنه ال يوجد تعارض بين الشروط النظرية للظاهرة محال الدراساة 
 .االحتياجات التدريبيةاملستقل واملتغير تقييم أداء العاملين بين املتغير التابع 
 للنموذج:القدرة التفسيرية  .ب
( الااذي 03املوجاودة فاي الجادول رقام)ة التفسايرية لنماوذج اإلنحادار مان خاالل  معامال التحدياد املعادل ،تم الحكام علاى القادر يا
حياث أن قيماة  ،اإلحتياجـات التدريبيـة تحديـداملساتقل املتغيار و تقيـيم أداء العـاملين يباين العالقاة املعنوياة باين املتغيار التاابع 
أثاار ماان %13ن متغياارات الدراسااة املختااارة للنمااوذج قااد فساارت  مااا قيمتااه يعنااي أهااذا ، (0,13)معاماال التحديااد املعاادل املقاادرة 
مان التغيارات % 13،بمعناى أن تقيـيم أداء العـاملين علاى املتغيار التاابع اإلحتياجات التدريبيـة  تحديداملستقل مؤشرات املتغير 
 تحديــــــداملسااااااتقل ؤشاااااارات املتغياااااار مااااااوظفي املنشااااااأة الرياضااااااية  تعاااااازى ملتقيــــــيم أداء العــــــاملين التااااااي تحاااااادث فااااااي املتغياااااار التااااااابع 
و هذه النتائج تعكس صالحية املتغيرات املختارة لدراسة ومدى قدرتهما تعود إلى عوامل أخرى % 52، و اإلحتياجات التدريبية
و هاااو دال  00,0علاااى تفساااير نتاااائج نماااوذج اإلنحااادار، أماااا الداللاااة اإلحصاااائية لهاااذا النماااوذج قاااد بررهاااا مساااتوى الداللاااة املقااادر 
 ائيا و يتماش ى مع فرضية الدراسة .إحص
تحديد  واملتغير املستقلبين املتغير التابع معايير تقييم العاملين  ومعامالت االرتباطتحليل التباين ( 04الجدول رقم)
 التدريبية. االحتياجات












-Rاملعدل     
deux ajusté 
 اإلنحدار
                         
859,56    
         859,56    
                             
7,48    
                   1    
              
0,01    
 خطأال    0,12       0,13              0,37   
                      5 
518,92    
         114,98    --                   48     -- 
 الكلي
                      6 
378,48    
--   --                  49    --  




SSR مجموع مربعات اإلنحرافات العائدة لإلنحدار
 SST مجموع مربعات اإلنحرافات الكلية  للمتغيرالتابع
= 𝑅2 
 تحديد االحتياجات التدريبية وتأثيرها على تقييم أداء العاملين في املنشآت الرياضية
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و مجموع املربعات  SSTالكلية للمتغير التابع  االنحرافاتهو تحليل مجموع مربعات  ANOVAجدول تحليل التباين 
 . SSEو مجموع مربعات الخطأ   SSR  لالنحدار العائدة  االنحرافات
 2Rج اإلنحدار معامل التحديدأهم مؤشر لجودة نموذ استخراجكما يتم 
  االرتباطإن الجذر التربيعي لقيمة معامل التحديد يساوي معامل 
√𝑅2 = r  0,68بتعويض القيم نجد = √0,46 = r  و هذه النتائج تتماش ى مع النتائج املتحصل عليها في الجدول
 (04رقم )
يم املتغير التابع تفسرها العالقة الخطية نموذج اإلنحدار مع الكلية في ق االنحرافاتمن تباينات  %68النتائج أنه  وتبين هذه
 (04وهذه النتيجة تبرر قيمة معامل التحديد املعدل املتحصل عليها في الجدول رقم )مؤشرات املتغير املستقل 
 :الشروط الرياضية -
 للنموذج:املعنوية الكلية  .أ
تساوي  P.VALUE( عند القيمة اإلحتمالية 48, 7)ساوي املحسوسة ت Fقيمة ANOVA  ( تحليل التباين 25تضح من جدول )ي
وله هذا يعني أن هناك واحد على االقل من معامالت اإلنحدار يختلف عن الصفر  0,05وهي أقل من مستوى املعنوية  0,01
 معنوية. قيمة
 للنموذج:املعنوية الجزئية  .ب
من هذه  ولتحديد أيعامالت اإلنحدار يختلف عن الصفر ي الخطوة السابقة توصلنا مؤداها أن هناك واحد على االقل من مف
 T.testاالختبارات ة للنموذج عن طريق ياملعنوية الجزئ اختبار املعامالت التي تكون معنوية نقوم بإجراء 
 (04من خالل النتائج املوجودة في الجدول )
تنتج أن املقادار الثابات فاي نماوذج اإلنحادار غيار ومناه نسا  0,44(عنـد القيمـة اإلحتماليـة 𝑩𝟎 = (13,95الجازء الثابات مان  -
 معنوي.
ومناه نساتنتج أن املقادار ميال 0,01 عنـد القيمـة اإلحتماليـة( 0,56لدرجة  تحديد اإلحتياجـات ) 𝑩𝟏ميل خط اإلنحدار  -
 في نموذج اإلنحدار معنوي  االحتياجاتتحديد درجة 
بين تقييم االداء و تحديد االحتياجات التدريبية و هذا ما توافق  ومنه نستنتج ان هناك عالقة معنوية ذات داللة احصائية
وكانت من أهم  2014 دور تقييم أداء العاملين في تحديد احتياجات التدريب تامر العابد دراسة بعنوان مع نتائج دراسة 
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تحديد اإلحتياجات  واملتغير املستقلالتابع تقييم أداء العاملين للمتغير  ANOVAتحليل التباين ( 05الجدول رقم )
 التدريبية ومؤشراته وفقا ملتغير املستوى التعليمي.








مدى إستخدام الطرق 
تحديد  العلمية  في
 اإلحتياجات
 0,46 0,88 3,78 3 11,35 بين املجموعات
   4,32 46 198,57 داخل املجموعات
    49 209,92 املجموعات
مدى إستخدام معايير 
 تحديد اإلحتياجات
 0,16 1,78 20,04 3 60,13 بين املجموعات
   11,24 46 517,25 داخل املجموعات
    49 577,38 املجموعات
اإلحتياجات تحديد 
 تنمية العاملين
 0,34 1,14 7,94 3 23,83 بين املجموعات
   6,99 46 321,45 داخل املجموعات
    49 345,28 املجموعات
معوقات تحديد 
 اإلحتياجات
 0,16 1,82 12,87 3 38,62 بين املجموعات
   7,09 46 326,10 داخل املجموعات
    49 364,72 املجموعات
ياجات تحديد اإلحت
 التدريبية
 0,12 2,04 106,66 3 319,98 بين املجموعات
   52,40 46 410,52 2 داخل املجموعات
    49 730,50 2 املجموعات
 أداءمعايير تقييم 
 العاملين
 0,02 3,42 387,81 3 163,44 1 بين املجموعات
   113,37 46 215,04 5 داخل املجموعات
    49 378,48 6 املجموعات
في اتجاه واحد بالنسبة ملحور  ANOVAنتائج داللة الفروق باستخدام نموذج تحليل التباين (05الجدول)نالحظ في   
تساوي  F وفقا ملتغير املستوى التعليمي أن قيمة  )مدى إستخدام الطرق العلمية في تحدد اإلحتياجات التدريبية(
 تحديد االحتياجات التدريبية وتأثيرها على تقييم أداء العاملين في املنشآت الرياضية
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(،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين 0,05يمة اإلحتمالية )( وهي أكبر من الق0,46(عند القيمة اإلحتمالية )0,88)
 متوسطات درجات محور مدى إستخدام الطرق العلمية في تحدد اإلحتياجات التدريبية تعزى لفئات متغير املستوى التعليمي
مدى إستخدام )ر في إتجاه واحد بالنسبة ملحو  ANOVAأما نتائج داللة  الفروق بإستخدام نموذج تحليل التباين  
 0,16(عند القيمة اإلحتمالية )1,78تساوي ) F وفقا ملتغير املستوى التعليمي أن قيمة  (املعايير في تحدد اإلحتياجات التدريبة
مدى (،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور 0,05( وهي أكبر من القيمة اإلحتمالية )
 تعزى لفئات متغير املستوى التعليمي حدد اإلحتياجات التدريبةإستخدام املعايير في ت
د يإس ام تحد)في إتجاه واحد بالنسبة ملحور  ANOVAأما نتائج داللة  الفروق بإستخدام نموذج تحليل التباين 
قيمة اإلحتمالية (عند ال0.34تساوي ) F وفقا ملتغير املستوى التعليمي أن قيمة  (اإلحتياجات التدريبية في تنمية العاملين
(،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور الطرق 0,05( وهي أكبر من القيمة اإلحتمالية ) 0.14)
 تعزى لفئات متغير املستوى التعليمي تنمية العاملين االحتياجاتد يإسهام في تحدالعلمية 
معوقات تحديد )في إتجاه واحد بالنسبة ملحور  ANOVAتباين أما نتائج داللة  الفروق بإستخدام نموذج تحليل ال
( وهي أكبر من القيمة  0,16(عند القيمة اإلحتمالية )1,82تساوي ) F وفقا ملتغير املستوى التعليمي أن قيمة  (اإلحتياجات
اإلحتياجات تعزى (،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور معوقات تحدد 0,05اإلحتمالية )
  لفئات متغير املستوى التعليمي
تحديد في إتجاه واحد بالنسبة للمتغير املستقل  ANOVAأما نتائج داللة  الفروق بإستخدام نموذج تحليل التباين 
أكبر من ( وهي  0,12(عند القيمة اإلحتمالية )2,04تساوي ) F أن قيمة  اإلحتياجات التدريبية وفقا ملتغير املستوى التعليمي
(،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور تحديد اإلحتياجات التدريبية 0,05القيمة اإلحتمالية )
 زى لفئات متغير املستوى التعليميتع
تقييم معايير في إتجاه واحد بالنسبة للمتغير التابع  ANOVAبإستخدام نموذج تحليل التباين  داللة الفروقأما نتائج 
( وهي أصغر من 0,02القيمة اإلحتمالية ) د( عن3,42تساوي ) Fقيمة أن  كفاءة العاملين وفقا ملتغير املستوى التعليمي
نستنتج أنه توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات معايير تقييم العاملين تعزى لفئات  ه(، ومن0,05القيمة اإلحتمالية )
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تحديد اإلحتياجات  واملتغير املستقل نأداء العامليللمتغير التابع معايير تقييم  ANOVAتحليل التباين ( 06قم )الجدول ر 
 .الش ادة املتحصل عليهاملتغير التدريبية ومؤشراته وفقا 








مدى إستخدام الطرق 
في تحديد العلمية  
 اإلحتياجات
 184, 1,62 6,625 4 26,50 بين املجموعات
   4,08 45 183,42 داخل املجموعات
    49 209,92 املجموعات
مدى إستخدام معايير 
 تحديد اإلحتياجات
 0,82 0,39 4,79 4 19,16 بين املجموعات
   12,40 45 558,22 داخل املجموعات
    49 577,38 املجموعات
م تحديد اإلحتياجات اس ا
 في تنمية العاملين
 0,17 1,67 11,18 4 44,73 بين املجموعات
   6,68 45 300,55 داخل املجموعات
    49 345,28 املجموعات
معوقات تحديد 
 اإلحتياجات
 0,28 1,31 9,53 4 38,14 بين املجموعات
   7,26 45 326,58 داخل املجموعات
    49 364,72 املجموعات
تحديد اإلحتياجات 
 التدريبية
 0,45 0,94 52,57 4 210,29 بين املجموعات
   56,00 45 520,21 2 داخل املجموعات
    49 730,50 2 املجموعات
 العاملين أداءمعايير تقييم 
 0,02 3,17 350,89 4 403,57 1 بين املجموعات
   110,55 45 974,91 4 داخل املجموعات
    49 378,48 6 املجموعات
في اتجاه واحد بالنسبة ملحور  ANOVAنتائج داللة  الفروق باستخدام نموذج تحليل التباين (06الجدول)نالحظ في 
تساوي  F )مدى إستخدام الطرق العلمية في تحدد اإلحتياجات التدريبية( وفقا ملتغير الشهادة املتحصل عليها أن قيمة 
(،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين 0,05وهي أكبر من القيمة اإلحتمالية ) (0,184(عند القيمة اإلحتمالية )1,625)
 تحديد االحتياجات التدريبية وتأثيرها على تقييم أداء العاملين في املنشآت الرياضية
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الطرق العلمية في تحدد اإلحتياجات التدريبية تعزى لفئات متغير الشهادة املتحصل  استخداممتوسطات درجات محور مدى 
 عليها .
مدى إستخدام تجاه واحد بالنسبة ملحور )في إ ANOVAنموذج تحليل التباين  باستخدامأما نتائج داللة  الفروق 
(عند القيمة اإلحتمالية 0,39تساوي ) F ( وفقا ملتغير الشهادة املتحصل عليها أن قيمة املعايير في تحدد اإلحتياجات التدريبة
مدى ر توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محو  (،ومنه نستنتج أنه ال 0,05( وهي أكبر من القيمة اإلحتمالية ) 0,82)
 تعزى لفئات متغير الشهادة املتحصل عليها . إستخدام املعايير في تحدد اإلحتياجات التدريبة
إسهام تحدد اإلحتياجات في إتجاه واحد بالنسبة ملحور ) ANOVAأما نتائج داللة  الفروق بإستخدام نموذج تحليل التباين 
( وهي أكبر من  0,17(عند القيمة اإلحتمالية )1,67تساوي ) F ن قيمة ( وفقا ملتغير الشهادة املتحصل عليها أفي تنمية العاملين
إسهام في توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور الطرق العلمية  (،ومنه نستنتج أنه ال 0,05القيمة اإلحتمالية )
 تعزى لفئات متغير الشهادة املتحصل عليها. تحدد اإلحتياجات تنمية العاملين
معوقات تحدد في إتجاه واحد بالنسبة ملحور ) ANOVAة  الفروق بإستخدام نموذج تحليل التباين أما نتائج دالل
( وهي أكبر من  0,28(عند القيمة اإلحتمالية )1,31تساوي ) F ( وفقا ملتغير الشهادة املتحصل عليها أن قيمة اإلحتياجات
ة بين متوسطات درجات محور معوقات تحدد اإلحتياجات (،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوي0,05القيمة اإلحتمالية )
 تعزى لفئات متغير الشهادة املتحصل عليها.
في إتجاه واحد بالنسبة للمتغير املستقل تحديد  ANOVAأما نتائج داللة  الفروق بإستخدام نموذج تحليل التباين 
( وهي أكبر  0,45(عند القيمة اإلحتمالية )0,94تساوي ) F اإلحتياجات التدريبية وفقا ملتغير الشهادة املتحصل عليها أن قيمة 
(،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور تحديد اإلحتياجات 0,05من القيمة اإلحتمالية )
 التدريبية تعزى لفئات متغير الشهادة املتحصل عليها
في إتجاه واحد بالنسبة للمتغير التابع معايير تقييم كفاءة  ANOVAن بإستخدام نموذج تحليل التباي داللة الفروقأما نتائج 
وهي أقل من القيمة  (0,02القيمة اإلحتمالية ) د( عن3,17تساوي ) Fقيمة العاملين وفقا ملتغير الشهادة املتحصل عليها أن 
ييم أداء العاملين تعزى لفئات نستنتج أنه توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات معايير تق ه(، ومن0,05اإلحتمالية )









 زيان الطاهر، تفيرولت باللبن 
 
68 
تحديد  واملتغير املستقلللمتغير التابع معايير تقييم كفاءة العاملين  ANOVAتحليل التباين ( 07الجدول رقم )
 سنوات الخدمة.اإلحتياجات التدريبية ومؤشراته وفقا ملتغير 






مدى إستخدام الطرق 
العلمية  في تحديد 
 اإلحتياجات
 0,34 1,17 4,94 4 19,78 بين املجموعات
   4,23 45 190,14 داخل املجموعات
    49 209,92 املجموعات
مدى إستخدام معايير 
 تحديد اإلحتياجات
 0,61 0,68 8,18 4 32,72 بين املجموعات
   12,10 45 544,66 ملجموعاتداخل ا
    49 577,38 املجموعات
تحديد اإلحتياجات تنمية 
 العاملين
 0,50 0,85 6,04 4 24,16 بين املجموعات
   7,14 45 321,12 داخل املجموعات
    49 345,28 املجموعات
 معوقات تحديد اإلحتياجات
 0,10 2,09 14,27 4 57,06 بين املجموعات
   6,84 45 307,66 وعاتداخل املجم
    49 364,72 املجموعات
تحديد اإلحتياجات 
 التدريبية
 0,47 0,91 51,18 4 204,72 بين املجموعات
   56,13 45 525,78 2 داخل املجموعات
    49 730,50 2 املجموعات
 العاملين أداءمعايير تقييم 
 0,41 1,02 132,06 4 528,26 بين املجموعات
   130,00 45 850,22 5 جموعاتداخل امل
    49 378,48 6 املجموعات
)مدى في إتجاه واحد بالنسبة ملحور  ANOVAبإستخدام نموذج تحليل التباين  داللة الفروقنتائج  (07الجدول)نالحظ في 
 د( عن1.17وي )تسا Fقيمة وفقا ملتغير سنوات الخدمة أن  إستخدام الطرق العلمية في تحدد اإلحتياجات التدريبية(
 تحديد االحتياجات التدريبية وتأثيرها على تقييم أداء العاملين في املنشآت الرياضية
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نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين متوسطات  ه(، ومن0,05( وهي أكبر من القيمة اإلحتمالية )0,34القيمة اإلحتمالية )
 درجات محور مدى إستخدام الطرق العلمية في تحدد اإلحتياجات التدريبية تعزى لفئات متغير سنوات الخدمة
مدى إستخدام املعايير )في إتجاه واحد بالنسبة ملحور  ANOVAج تحليل التباين أما نتائج داللة  الفروق بإستخدام نموذ
( وهي  0,61(عند القيمة اإلحتمالية )0,68تساوي ) F وفقا ملتغير سنوات الخدمة أن قيمة  (التدريبة االحتياجاتد يفي تحد
مدى إستخدام متوسطات درجات محور  (،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين0,05أكبر من القيمة اإلحتمالية )
 تعزى لفئات متغير سنوات الخدمة التدريبة االحتياجاتد ياملعايير في تحد
إسهام تحدد اإلحتياجات في إتجاه واحد بالنسبة ملحور ) ANOVAأما نتائج داللة  الفروق بإستخدام نموذج تحليل التباين 
( وهي أكبر من القيمة  0,50(عند القيمة اإلحتمالية )0,85تساوي ) F قيمة  ( وفقا ملتغير سنوات الخدمة أنفي تنمية العاملين
إسهام في تحدد (،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور الطرق العلمية 0,05اإلحتمالية )
 تعزى لفئات متغير سنوات الخدمة اإلحتياجات تنمية العاملين
معوقات تحدد في إتجاه واحد بالنسبة ملحور ) ANOVAإستخدام نموذج تحليل التباين أما نتائج داللة  الفروق ب
( وهي أكبر من القيمة  0,10(عند القيمة اإلحتمالية )2,09تساوي ) F ( وفقا ملتغير سنوات الخدمة أن قيمة اإلحتياجات
محور معوقات تحدد اإلحتياجات تعزى (،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات 0,05اإلحتمالية )
 لفئات متغير سنوات الخدمة
في إتجاه واحد بالنسبة للمتغير املستقل تحديد  ANOVAأما نتائج داللة  الفروق بإستخدام نموذج تحليل التباين 
( وهي أكبر من  0,47(عند القيمة اإلحتمالية )0,91تساوي ) F اإلحتياجات التدريبية وفقا ملتغير سنوات الخدمة أن قيمة 
(،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور تحديد اإلحتياجات التدريبية 0,05القيمة اإلحتمالية )
 تعزى لفئات متغير سنوات الخدمة
يير تقييم كفاءة في إتجاه واحد بالنسبة للمتغير التابع معا ANOVAبإستخدام نموذج تحليل التباين  داللة الفروقأما نتائج 
( وهي أكبر من القيمة اإلحتمالية 0,41القيمة اإلحتمالية ) د( عن1,02تساوي ) Fقيمة العاملين وفقا ملتغير سنوات الخدمة أن 










 زيان الطاهر، تفيرولت باللبن 
 
70 
تحديد  واملتغير املستقلللمتغير التابع معايير تقييم كفاءة العاملين  ANOVAتحليل التباين ( 08ول رقم )الجد
 عدد الدورات التدريبية.االحتياجات التدريبية ومؤشراته وفقا ملتغير 






مدى إستخدام الطرق 
مية  في تحديد العل
 اإلحتياجات
 0,13 1,86 7,45 4 29,80 بين املجموعات
   4,00 45 180,12 داخل املجموعات
    49 209,92 املجموعات
مدى إستخدام معايير 
 تحديد اإلحتياجات
 0,51 0,84 9,99 4 39,96 بين املجموعات
   11,94 45 537,42 داخل املجموعات
    49 577,38 املجموعات
اس ام تحديد اإلحتياجات 
 في تنمية العاملين
 0,43 0,97 6,84 4 27,37 بين املجموعات
   7,06 45 317,91 داخل املجموعات
    49 345,28 املجموعات
معوقات تحديد 
 اإلحتياجات
 0,19 1,62 11,45 4 45,81 بين املجموعات
   7,09 45 318,91 داخل املجموعات
    49 364,72 املجموعات
تحديد اإلحتياجات 
 التدريبية
 0,68 0,58 33,71 4 134,84 بين املجموعات
   57,68 45 595,66 2 داخل املجموعات
    49 730,50 2 املجموعات
 العاملين أداءمعايير تقييم 
 0,76 0,46 63,14 4 252,55 بين املجموعات
   136,13 45 125,93 6 داخل املجموعات
    49 378,48 6 املجموعات
 
 تحديد االحتياجات التدريبية وتأثيرها على تقييم أداء العاملين في املنشآت الرياضية
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في إتجاه واحد بالنسبة ملحور )مدى  ANOVAنتائج داللة  الفروق بإستخدام نموذج تحليل التباين (08لجدول)نالحظ في ا
(عند 1,86تساوي ) F إستخدام الطرق العلمية في تحدد اإلحتياجات التدريبية( وفقا ملتغير عدد الدورات التدريبية أن قيمة 
(،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين متوسطات 0,05وهي أكبر من القيمة اإلحتمالية ) (0,13القيمة اإلحتمالية )
 درجات محور مدى إستخدام الطرق العلمية في تحديد اإلحتياجات التدريبية تعزى لفئات متغير عدد الدورات التدريبية.
مدى إستخدام املعايير في تجاه واحد بالنسبة ملحور )في إ ANOVAأما نتائج داللة  الفروق بإستخدام نموذج تحليل التباين 
( وهي  0,51(عند القيمة اإلحتمالية )0,84تساوي ) F ( وفقا ملتغير عدد الدورات التدريبية أن قيمة تحدد اإلحتياجات التدريبة
مدى إستخدام ر (،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محو 0,05أكبر من القيمة اإلحتمالية )
 تعزى لفئات متغير عدد الدورات التدريبية. املعايير في تحدد اإلحتياجات التدريبة
إسهام تحدد اإلحتياجات في إتجاه واحد بالنسبة ملحور ) ANOVAأما نتائج داللة  الفروق بإستخدام نموذج تحليل التباين 
( وهي أكبر من  0,43(عند القيمة اإلحتمالية )0,97تساوي ) F قيمة  ( وفقا ملتغير عدد الدورات التدريبية أنفي تنمية العاملين
إسهام في (،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور الطرق العلمية 0,05القيمة اإلحتمالية )
 تعزى لفئات متغير عدد الدورات التدريبية. تحدد اإلحتياجات تنمية العاملين
معوقات تحدد في إتجاه واحد بالنسبة ملحور ) ANOVAالفروق بإستخدام نموذج تحليل التباين   أما نتائج داللة
( وهي أكبر من  0,19(عند القيمة اإلحتمالية )1,62تساوي ) F ( وفقا ملتغير عدد الدورات التدريبية أن قيمة اإلحتياجات
بين متوسطات درجات محور معوقات تحدد اإلحتياجات  (،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية0,05القيمة اإلحتمالية )
 تعزى لفئات متغير عدد الدورات التدريبية.
في إتجاه واحد بالنسبة للمتغير املستقل تحديد  ANOVAأما نتائج داللة  الفروق بإستخدام نموذج تحليل التباين 
( وهي أكبر  0,76(عند القيمة اإلحتمالية )0,46تساوي ) F اإلحتياجات التدريبية وفقا ملتغير عدد الدورات التدريبية أن قيمة 
(،ومنه نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور تحديد اإلحتياجات 0,05من القيمة اإلحتمالية )
 التدريبية تعزى لفئات متغير عدد الدورات التدريبية.
في إتجاه واحد بالنسبة للمتغير التابع معايير تقييم كفاءة  ANOVAن بإستخدام نموذج تحليل التباي داللة الفروقأما نتائج 
( وهي أكبر من القيمة 0,16القيمة اإلحتمالية ) د( عن1,78تساوي ) Fقيمة العاملين وفقا ملتغير عدد الدورات التدريبية أن 
أداء العاملين تعزى لفئات متغير  نستنتج أنه ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات تقييم ه(، ومن0,05اإلحتمالية )
 عدد الدورات التدريبية.
 مناقشة النتائن: .7
 االولى:الجزئية  الفرضيةمناقشة نتائن  .أ
على ان معايير تحديد االحتياجات التدريبية في تقيم اداء العاملين  والذي نصبداية الدراسة  وضعناه فين االفتراض الذي إ
وى عالي وكان هذا االفتراض مؤسس على خلفية نظرية مبنية على اساس الدراسات في داخل املنشاة الرياضية ذات مست
 اليها.تطرقنا  واالتجاهات التيالسابقة ومختلف النظريات 
 املتغير العالقة املعنوية بين  يبين( الذي 02،03، 01واظهرت النتائج املتعلقة بالفرضة الجزئية االولى من خالل الجداول )
املستقل تحديد االحتياجات التدريبية من خالل مؤشراته )مدى استخدام الطرق العلمية  املتغير اء العاملين و التابع تقييم أد
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في تحديد االحتياجات التدريبية ، مدى استخدام املعايير املعتمدة في تحديد االحتياجات التدريبية ، مدى اسهام  تحديد 
ملين ،املعوقات التي تحد من تحديد االحتياجات التدريبية ( حيث ان قيمة االحتياجات التدريبية في جودة برامج تنمية العا
 املتغير من اثر مؤشرات 22% هما قيمتاملختارة قد فسرت  املتغيرات( هذا يعني ان 0.22معامل التحديد املعدل املقدرة ب)
تعود الى عوامل اخرى  التأثير من باقي  78%بة التابع )تقييم اداء العاملين( اما نس املتغير املستقل )االحتياجات التدريبية( على 
وهذا يعني ان مستوى استخدام معايير تقييم اداء العاملين في تحديد االحتياجات التدريبية  لم نتطرق لها في هذه الدراسة 
 دراسةكان متوسطا بشكل عام و هذا يعتبر عدم تحقق او تحقق نسبي للفرضية االولى واتفقت هذه النتيجة مع 
 وتحديد الوظيفي بين االداء عالقة هناك أن على موافقين الدراسة عينة والتي اشارت الى ان أفرادم(2007ديميغ)امل
 البرامج وتقويم وتنفيذ وتصميم تخطيط فعالية إن والتي اشارت الى  م(1988عام ) ياغي مع دراسة  اتفقتاالحتياجات ،كما 
  تعتمد التدريبية
ً
 على تساعد االحتياجات التدريبية تحديد عملية إن، و االحتياجات التدريبية يدتحد فعالية عملية على أساسا
 التي خلصت الى م(2002 الفوطة) وكما اختلفت النتائج مع دراسة.التدريبية للعملية الرئيسة األهداف وتحقيق األداء تحسين
 الجهات من كثير في املوظفين رشيحت عملية نإ جانبإلى  ، التدريبية االحتياجات تحديد عند العلمية األساليب تطبيق عدم ان 
 .ودقيقفعلي  احتياج تحديد على بناء ال تتم
 الثانية:مناقشة الفرضية الجزئية  .ب
لفرضية الثانية التي صغناها في بداية البحث و التي تخص وجود فروق معنوية في درجات متوسطات معايير تحديد ا
املهنية .اظهرت نتائج الدراسة املتعلقة بهذه الفرضية الجزئية من خالل الشخصية و  للمتغيراتاالحتياجات التدريبية تعزى 
(الذي بين عدم وجود فروق معنوية بين متوسطات درجات متغير االحتياجات التدريبية و مؤشراته تعزى لفئات 05الجدول )
درجات متغير االحتياجات ( الذي يبين عدم وجود فروق معنوية بين متوسطات 06متغير املستوى التعليمي ،اما الجدول)
( الذي يبين عدم وجود فروق معنوية بين 07التدريبية و مؤشراته تعزى لفئات  متغير الشهادة املتحصل عليها ، اما الجدول )
( الذي يبين 08متوسطات درجات متغير االحتياجات التدريبية ومؤشراته تعزى لفئات  متغير سنوات الخدمة وكذا الجدول )
ق معنوية بين متوسطات درجات متغير االحتياجات التدريبية ومؤشراته تعزى لفئات  متغير عدد الدورات عدم وجود فرو 
(التي خلصت الى عدم وجود 2009التدريبية و منه يمكن القول عدم تحقق الفرضية الثانية وهذا ما اتفق مع دراسة لجهر )
 يبية تجاه االحتياجات التدريبية في مجال العمل االداري .املؤهل و سنوات الخبرة و عدد الدورات التدر  ملتغيراتفروق 
 الثالثة:مناقشة الفرضية الجزئية  .ت
لفرضية الثالثة التي صغناها في بداية البحث و التي تخص وجود فروق معنوية في درجات متوسطات معايير تقييم أداء ا
(الذي بين 05بهذه الفرضية الجزئية من خالل الجداول ) الشخصية و املهنية .اظهرت نتائج الدراسة املتعلقة للمتغيراتتعزى 
( الذي 06وجود فروق معنوية بين متوسطات درجات متغير تقييم االداء تعزى لفئات متغير املستوى التعليمي ،اما الجدول)
ها ، اما الجدول يبين وجود فروق معنوية بين متوسطات درجات متغير تقييم االداء تعزى لفئات  متغير الشهادة املتحصل علي
( الذي بين عدم وجود فروق معنوية بين متوسطات درجات متغير تقييم االداء تعزى لفئات  متغير سنوات الخدمة وكذا 07)
( الذي يبين عدم وجود فروق معنوية بين متوسطات درجات متغير تقييم االداء تعزى لفآت  متغير عدد 08الجدول )
تقييم االداء تعزى ملتغيرات الشخصية  وال  متغير ول ان هناك فروق معنوية ملتوسطات الدورات التدريبية ومنه يمكن الق
توجد فروق معنوية لدرجات متوسطات تقييم االداء تعزى ملتغيرات املهنية و هذا ما يمكن تفسيره بان كال من متغيري 
.و اتفقت هذه النتائج مع دراسة سنوات الخدمة و عدد الدورات التدريبية يستخدمان في الترقية و تحسين الراتب 
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التي خلصت الى ان هناك من املشاكل و املعوقات التي تواجه املقيمين وتحول دون الوصول الى تقدير موضوعي  (2004النونو)
( التي بينت ان أي 1994املوظفين و ان عملية التقييم تقع على عاتق الرئيس املباشر و اختلفت عن دراسة الحمود ) ألداء
 فقط ،وليس الى مكافئاتهم . املوظفينلتقييم االداء ينبغي ان تهدف الى تطوير عملية 
          الرابعة:مناقشة الفرضية الجزئية  .ث
وجود عالقة معنوية بين مؤشرات تحديد االحتياجات التدريبية  والتي تخصالفرضية الرابعة التي صغناها في بداية البحث  
عالقة الذي بين وجود  (04نتائج الدراسة املتعلقة بهذه الفرضية الجزئية من خالل الجدول ) االداء. اظهرت ومعايير تقييم
( التي 2014توافق مع دراسة تامر العابد ) وهذا ماالفرضية  وبالتالي تحققبين مؤشرات تحديد االحتياجات التدريبية  معنوية
 التدريبية. وتحديد االحتياجات خلصت الى وجود عالقة معنوية دالة إحصائيا بين تقييم االداء
 االستنتاج العام .8
 الى:املتحصل عليها من خالل دراستنا توصلنا  ومناقشة النتائجعد تحليل ب
لدى موظفي املنشأة الرياضية  تعزى ملؤشرات تقييم أداء العاملين من التغيرات التي تحدث في املتغير التابع %  22إن  -
مدى إستخدام ، مدى إستخدام الطرق العلمية في  تحديد اإلحتياجاتجات التدريبية )تحديد اإلحتيااملستقل املتغير 
تعود إلى  %78، و(تحديد اإلحتياجات تنمية العاملين، معوقات تحديد اإلحتياجات،  معايير تحديد اإلحتياجات
تدريبية في تقييم أداء يؤثر تحديد االحتياجات العوامل أخرى، وهذا ما يؤكد صحة الفرضية العامة التي نصت على: 
 نسبي .   التأثير و يمكن اعتبار هذا  العاملين داخل املنشاة الرياضية
 مستوى تقييم أداء العاملين داخل املنشاة الرياضية كان متوسطا بشكل عام  -
عزى ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور مدى إستخدام الطرق العلمية في تحدد االحتياجات التدريبية ت -
 لفئات متغير املستوى التعليمي
تعزى لفئات  مدى استخدام املعايير في تحدد االحتياجات التدريبيةال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور  -
 متغير املستوى التعليمي
تعزى  إسهام في تحدد االحتياجات تنمية العاملينال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور الطرق العلمية  -
 لفئات متغير املستوى التعليمي
 ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور معوقات تحديد االحتياجات تعزى لفئات متغير املستوى التعليمي -
 ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور تحديد االحتياجات التدريبية تعزى لفئات متغير املستوى التعليمي -
 املستوى التعليمي. بين متوسطات درجات معايير تقييم العاملين تعزى لفئات متغير  توجد فروق معنوية -
ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور مدى استخدام الطرق العلمية في تحدد االحتياجات التدريبية تعزى  -
 لفئات متغير الشهادة املتحصل عليها .
تعزى لفئات  مدى استخدام املعايير في تحدد االحتياجات التدريبية ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور  -
 متغير الشهادة املتحصل عليها .
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تعزى  إسهام في تحدد االحتياجات تنمية العاملينال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور الطرق العلمية  -
 لفئات متغير الشهادة املتحصل عليها.
سطات درجات محور معوقات تحدد االحتياجات تعزى لفئات متغير الشهادة املتحصل ال توجد فروق معنوية بين متو  -
 عليها.
 توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات معايير تقييم أداء العاملين تعزى لفئات متغير الشهادة املتحصل عليها -
تعزى لفئات  تياجات التدريبيةمدى استخدام املعايير في تحدد االحال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور  -
 متغير سنوات الخدمة
 ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محو معوقات تحدد االحتياجات تعزى لفئات متغير سنوات الخدمة -
 ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور تحديد االحتياجات التدريبية تعزى لفئات متغير سنوات الخدمة -
 عنوية بين متوسطات درجات معايير تقييم أداء العاملين تعزى لفئات متغير سنوات الخدمة.ال توجد فروق م -
ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور مدى استخدام الطرق العلمية في تحديد االحتياجات التدريبية  -
 تعزى لفئات متغير عدد الدورات التدريبية.
تعزى لفئات  مدى استخدام املعايير في تحدد االحتياجات التدريبيةات محور ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درج -
 متغير عدد الدورات التدريبية.
تعزى  إسهام في تحدد االحتياجات تنمية العاملينال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور الطرق العلمية  -
 لفئات متغير عدد الدورات التدريبية.
ين متوسطات درجات محور معوقات تحدد االحتياجات تعزى لفئات متغير عدد الدورات ال توجد فروق معنوية ب -
 التدريبية.
ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات محور تحديد االحتياجات التدريبية تعزى لفئات متغير عدد الدورات  -
 التدريبية.
 لعاملين تعزى لفئات متغير عدد الدورات التدريبيةأنه ال توجد فروق معنوية بين متوسطات درجات معايير تقييم أداء ا -
 هناك عالقة معنوية ذات داللة احصائية بين تقييم االداء و تحديد االحتياجات التدريبية -
 التالية: ن داخل املنشاة الرياضية لألسبابكما يمكن إرجاع ضعف تقييم أداء العاملي
 املصالح. وتقارير رؤساءن خالل اعتماده على مالحظات محدودية نظام تقيم األداء داخل املنشأة م -
 األداء.تدخل العوامل الشخصية في عملية تقييم  -
اعتماد إدارة املنشأة على معيار واحد لتقييم األداء و املتمثل في نقطة املرد ودية ال يساعد في تحديد االحتياجات  -
 التدريبية للعاملين .
 تحديد االحتياجات التدريبية وتأثيرها على تقييم أداء العاملين في املنشآت الرياضية
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حديد االحتياجات التدريبية الن اغلب الدورات التدريبية املقدمة من طرف إدارة عدم استعمال الطرق العلمية في ت -
 الترقية.املنشاة هدفها هو 
 الخاتمة: .9
ن حسن استثمار املنظمات في مواردها البشرية التي تتحكم في بقية املوارد األخرى يجعلها أكثر قدرة على تحقيق إ
ديها موارد متطورة في التكنولوجيا واملعلومات ورأس املال ال يمكن أن تدير أهدافها وبكفاءة أعلى ،وحتى املنظمات التي ل
مواردها بكفاءة مالم يكن لديها موارد بشرية تم اختيارها وتم تنميتها وتقييمها ومكافئتها بشكل جيد ،إن االختيار السيئ 
للتدريب والتحفيز الجيد للعاملين أن يطلق للعاملين يمكن أن يهدم عمل املنظمة بالكامل ،بينما يمكن لالختيار السليم ،و 
 . للمنظمة العنان في عالم اإلبداع والتجدد ،والتفنن في أفضل النتائج
باإلضافة إلى ذلك تعد وظيفة تقييم أداء العاملين من أهم الوظائف التي تمارسها إدارة املوارد البشرية بما أنها تهتم 
تاج ،وعلى الرغم من هذه األهمية إال أنها أقل الوظائف جاذبية لجميع اإلدارات بالعنصر البشري الذي يعد أساس عملية اإلن
وأسباب ذلك عديدة يأتي في مقدمتها صعوبة تحقيق التقويم الفعال ألن العملية تخضع للحكم الشخص ي والذين يمارسونها 
ثير منا ال يرغب في سماع االنتقادات بشأن على األغلب غير مدربين جيدا على كيفية إتقانها بفاعلية عالية ، فضال عن أن الك
أدائه ،ولكن رغم هذه األسباب فإن التقويم وتحديد املستوى الفعلي ألداء الفرد ومدى التزامه بتعليمات وضوابط املنظمة 
 . ،ومدى إمكانية االعتماد عليه مستقبال ،كل ذلك يشكل في رأينا نجاح املنظمات  بغض النظر عن حجمها ونوعها
العاملين باملنشأة الرياضية يجب تنمية وتطوير قدرات العاملين من اجل الحصول على أكبر  أداءفع من مستوى وللر 
قدر من الفعالية والنجاعة من خالل التدريب الدوري والجيد لذلك يجب الوقوف على تحديد اهم وأبرز احتياجاتهم 
كل حسب منصبه ورتبته مع  األدائيةج تدريبية تنمي قدراتهم التدريبية بناًءا على أسس ومعايير علمية من أجل بناء برام
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